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El trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la cultura 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores del Sector Eléctrico de 
la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020.  
El estudio se basó en un enfoque cuantitativo, el tipo de investigación fue 
aplicada, de diseño fue no experimental debido a que no se manipuló las variables, 
se consideró de corte transversal. Se consideró una población de 120 personas, 
con una muestra censal de 120 trabajadores. La técnica empleada para la 
recolección de información fue la encuesta y el instrumento de tipo cuestionario que 
fueron validados a través de juicio de expertos, y se determinó su confiabilidad 
mediante el Alfa de Cronbach, teniendo como resultado para la cultura 
organizacional de (0.853) y el desempeño laboral de (0.925) obteniendo una alta 
confiabilidad.  
Asimismo, en la parte descriptiva se arribó el 40,8% de los trabajadores del 
sector eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A.C. perciben que la cultura 
organizacional es muy débil y el desempeño laboral 52,5 % es medio. Se concluyó 
que el coeficiente Rho de Spearman es 0.522, el cual indica que existe relación 
entre las variables. Luego podemos concluir que la cultura organizacional se 
relaciona significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores del 
Sector Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020. 
 














The research work aimed to determine the relationship between the organizational 
culture and the work performance of the workers of the Electric Sector of the 
company Cobra Peru SA - Lima 2020. 
The study was based on a quantitative approach, the type of research was applied, 
The design was not experimental because the variables were not manipulated, it 
was considered cross-sectional. A population of 120 people was considered, with a 
census sample of 120 workers. The technique used for the collection of information 
was the survey and the questionnaire-type instrument that were validated through 
expert judgment, and their reliability was determined using Cronbach's Alpha, 
resulting in the organizational culture of (0.853) and the work performance of (0.925) 
obtaining a high reliability. 
Likewise, in the descriptive part, 40.8% of the workers in the electricity sector 
of the Cobra Peru SAC company perceived that the organizational culture is very 
weak and 52.5% work performance is medium. It was concluded that Spearman's 
Rho coefficient is 0.522, which indicates that there is a relationship between the 
variables. Then we can conclude that the organizational culture is significantly 
related to the work performance of the workers of the Electric Sector of the company 
Cobra Peru SA - Lima 2020. 














En primer lugar, tenemos que definir que la cultura organizacional está considerada 
como la semejanza de la institución, la diversidad de características que le concedan 
su propia identidad y le permitan distinguirse del resto. De tal forma como las personas 
adquieren ciertas particularidades de personalidad que se pueden reconocer entre 
debilidades o fortalezas, y al no ser utilizadas favorablemente afecta las relaciones 
entre los colaboradores que laboran en una empresa, ocurre algo semejante, la cultura 
es su personalidad, con modalidades negativas y positivas, las cuales intervienen y 
perjudican los distintos entornos organizacionales; estos son; el cliente interno 
(trabajadores y directivos generales) y los clientes externos (cliente, contratistas y 
proveedores) (Solarte, Solarte y Barahona, 2020). 
A nivel internacional, los líderes forman una cultura organizacional para crear 
una organización resiliente dando a conocer un gran interés por “Reconocer” a su 
personal, ya que esto es de suma importancia y de gran inclinación dentro de toda 
organización, no solo fijándose en la labor encomendada sino conocer 
verdaderamente a sus colaboradores, escucharlas, entenderlas entre otras. Por 
consiguiente, la administración del factor humano interpreta el alma de la gestión 
empresarial. En ese sentido una organización puede desempeñarse de manera 
eficiente, facilitando a su personal humano a elaborar un mejor escenario y ambiente 
laboral donde sus colaboradores sienten motivación para realizar sus actividades 
(Fajardo, Gómez y Mejía, 2020). 
En el Perú, las empresas suelen brindar incentivos monetarios para lograr 
motivar a su personal, es una manera común de incentivar para que la gente se quede 
en la organización y no tener una rotación constante, lo cual incrementa los costos en 
la empresa. Pero estos incentivos no siempre traen los resultados que se esperan; 
deben estar sujetas a estrategias que fortalezca la identidad dentro de la empresa. 
Llanos (2016), sostiene que la mayoría de las empresas cuidan su cultura para que de 
esa manera logren fortalecer la identidad en sus colaboradores, ya que de ese 





organizaciones dan mayor esencialidad a su personal ya que de ellos depende la 
concreción de sus metas y lograr contar con la presencia de un líder para que oriente 
el trabajo de los demás y se logre con éxitos todas las actividades. En otras palabras, 
el desempeño que asumen sus colaboradores será directamente proporcional 
respecto a la productividad y es necesario para poder obtener las metas deseadas. 
Asimismo, la evaluación de desempeño laboral es una línea técnica que, de manera 
ordenada, completa y permanente, aprecia el conjunto de rendimientos, la evaluación 
del personal otorga el momento oportuno de innovar procesos que concede el dialogo 
y dispone de los trabajadores de modo eficiente de acuerdo con su desempeño en el 
trabajo, lo que es factible alcanzar la mejora de manera continua. 
La empresa Cobra Perú S.A, cuenta con 230 colaboradores aproximadamente 
en el sector eléctrico, de los cuales 120 trabajadores nos brindarán los datos 
correspondientes para analizar la Cultura de la empresa, que ha desarrollado la 
organización en el comportamiento organizacional de los mismos trabajadores, 
pertenecientes al sector eléctrico. De esta forma, se propone estudiar la relación de 
las variables analizadas, asimismo, se propone el análisis entre los resultados, equipos 
de trabajo y el desempeño de los colaboradores. Pintado sostiene que la cultura en las 
organizaciones une los valores y la idiosincrasia de las mismas para orientar las 
actividades. 
La indagación realizó un estudio en la empresa Cobra Perú S.A – Lima, periodo 
diciembre 2019 – marzo 2020, la cual desarrolla su actividad en el sector de obras y 
suministros para el crecimiento de instalaciones montajes y obras civiles para centrales 
y líneas relacionadas con la producción, y distribución de energía eléctrica, entre otros. 
El estudio se realizó en una de las obras del sector eléctrico de la empresa Cobra Perú 
S.A.; podemos identificar las carencias que tiene los trabajadores respecto a la  cultura 
que tiene la compañía, la falta de comunicación con el personal operativo, falta de 
interés hacia las metas grupales, falta de adquisición de elementos de protección de 
personal, resistencia al cambio, falta de integración del trabajo en equipo, falta de 
capacitaciones al personal con más años de experiencia; todo esto conlleva a que el 
desempeño laboral no sea beneficioso para ellos; ocasionando destiempo en las obras 





gestiones establecidas. El estudio que se presenta busca encontrar las relaciones 
entre las variables analizadas. Esta investigación es de gran interés porque ayudara a 
conocer el origen de la cultura dentro de la empresa y como afecta a sus empleados 
para obtener un mejor rendimiento en su desempeño laboral. 
Hernández y Mendoza (2018) indican que “Un problema que ha sido planteado 
de manera adecuada  debe ser solucionado, para obtener resultados más notables.(p. 
40) En la investigación se planteó el problema general ¿Cuál es la relación entre la 
cultura organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores del Sector Eléctrico 
de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020? y como problemas específicos tenemos 
los siguientes (a) ¿Cuál es la relación entre la orientación a resultados y el desempeño 
laboral, (b) ¿Cuál es la relación entre la orientación a los equipos y el desempeño 
laboral, (c) ¿Cuál es la relación entre la estabilidad y el desempeño laboral?, (d) ¿Cuál 
es la relación entre la innovación y toma de riesgos y el desempeño laboral? y (e) 
¿Cuál es la relación entre la agresividad y el desempeño laboral? 
Hernández y Mendoza (2018) precisaron lo siguiente “Señaló el para qué de 
una indagación. Se intenta argumentar para que sea esencial la justificación” (p. 45).  
En la investigación se consideró como Justificación teórica, se contó como preámbulo 
la referencia teórica; basados en el marco teórico propuesto, la indagación brindara 
información para ampliar el conocimiento sobre las variables analizadas. De la misma 
manera se busca compartir las teorías más adecuadas para respaldar la relación.   
Partiendo de la perspectiva práctica; el estudio pretende aportar al desarrollo 
de las diversas problemáticas. Bajo este aspecto, la empresa considerará que la 
cultura de la empresa es una estrategia que debe aumentar la productividad. En lo 
referente al aspecto social; el colaborador de dicha empresa logrará sus metas, debido 
a que le afectó en su existencia, También será útil en otras indagaciones. Y desde el 
punto de vista metodológico, el estudio apoya con los resultados que se han analizado 
y serán empleados en otros contextos.  
 Hernández y Mendoza (2018) especifican “Lo que se pretende conocer como 
resultado de la investigación debe ser brindada de manera clara para servir como guía 
para la indagación” (p. 43). La investigación presentó como objetivo general 





trabajadores del Sector Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020. Se 
consideró los objetivos específicos (a) Establecer la relación entre la orientación a 
resultados y el desempeño laboral de los trabajadores del Sector Eléctrico de la 
empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020, (b) Establecer la relación entre la orientación a 
los equipos y el desempeño laboral de los trabajadores del Sector Eléctrico de la 
empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020, (c) Establecer la relación entre la estabilidad y 
el desempeño laboral de los trabajadores del Sector Eléctrico de la empresa Cobra 
Perú S.A – Lima 2020, (d) Establecer la relación entre la innovación y toma de riesgos 
y el desempeño laboral de los trabajadores del Sector Eléctrico de la empresa Cobra 
Perú S.A – Lima 2020 y (e) Establecer la relación entre la agresividad y el desempeño 
laboral de los trabajadores del Sector Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 
2020. 
Hernández y Mendoza (2018) indican que “justificaciones que se dan de manera 
probable para explicar un determinado fenómeno mediante la presentación de 
proposiciones” (p. 124). Asimismo, se detalló la hipótesis general Existe la relación 
entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores del Sector 
Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020. Se planteó las hipótesis 
especificas (a) Existe relación entre la orientación a resultados y el desempeño laboral 
de los trabajadores del Sector Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020, 
(b) Existe  relación entre la orientación a los equipos y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Sector Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020, (c) Existe 
relación entre la estabilidad y el desempeño laboral de los trabajadores del Sector 
Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020, (d) Existe relación entre la 
innovación y toma de riesgos y el desempeño laboral de los trabajadores del Sector 
Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020 y (e) Existe relación entre la 
agresividad y el desempeño laboral de los trabajadores del Sector Eléctrico de la 







II. MARCO TEÓRICO 
 
Hernández y Mendoza (2018) revelan que es “Una etapa y un producto. El primero 
toma en cuenta el conocimiento real que se tiene en ese momento el cual está ligado 
con el planteamiento que propone la indagación y cuando se refiere al producto, es 
cuando es fragmento de uno mayor” (p.70). Se consideraron los antecedentes 
nacionales a Chevez (2020) en su publicación fue determinar la relación entre cultura 
organizacional y el desempeño laboral en el contexto en estudio. Se apoyó a la teoría 
de Barnard, Delgado y Voutssas (2016) sostiene que la cultura es un paradigma que 
debe ser compartido con todos los integrantes de la empresa, es un modelo de las 
formas de vida que se tiene en una empresa y la teoría de Gonzales (2017), recalco 
que el desempeño de los trabajadores es un proceso que sirve para que los 
colaboradores realicen sus actividades. Estudio básico, no experimental, transversal, 
descriptivo, correlacional, cuantitativo. Se contó con la participación de 80 empleados 
de la empresa en cuestión, a quienes se les formulo una encuesta, se procesó dicha 
información con el estadístico de Cronbach, con un valor de 0.941. Se concluye que 
hay un grado de relación (rho=0,737). 
 De otra manera, Broncano y Melgarejo (2020) en su publicación fue establecer 
la relación de la cultura organizacional y desempeño laboral. Se apoyó a la teoría de 
Brandolini, Gonzales y Hopkins (2017) definen como un grupo de costumbres y valores 
divididas por todos los miembros y a la teoría de Robbins y Judge (2017) mencionan 
sobre el desempeño en el trabajo es eficaz, debido a que está relacionado con el 
trabajo de la compañía. Con una muestra de 19 individuos, que trabajan en la parte 
administrativa; estudio descriptivo correlacional, se llevó a cabo una encuesta que 
consta de 31 preguntas con escalamiento Likert, que permitieron la medición de las 
dos variables. Los resultados según el coeficiente de Pearson son de 66.7%, 
demostrando una relación positiva, refiriendo que ambas variables se complementan 
para el logro de las metas en la empresa, permitiendo el desarrollo de la organización, 
según muestran los resultados mantener una cultura fuerte influirá positivamente en el 





Por otro lado, Esteban (2019) en su publicación fue determinar la relación 
existente entre cultura organizacional y desempeño laboral de los trabajadores de la 
Empresa de Security International Moving S.A.C. Ate, 2019. Se basó a la teoría de 
Hellriegel, Jackson y Slocum (2013) y Chiavenato (2017) dice que es la agrupación de 
modos de comportamiento o rendimiento de una persona. Estudio aplicado, no 
experimental, transversal, se contó con una muestra de 40 personas a quienes se les 
aplico una serie de encuestas y también participaron de una entrevista, las cuales 
sirvieron para obtener datos que posteriormente. Se concluye que cuando en una 
empresa se logra mejorar la cultura de la empresa, el desempeño de los colaboradores 
mejorara, es decir guardan una relación directa, y ambas deben tener un equilibrio 
para que se pueda lograr de manera estable la mejora de la empresa de forma eficiente 
para el desarrollo de sus actividades realizando trabajos en equipo para lograr las 
metas. Siempre contando con un monitoreo constante para que se desarrolle de 
manera adecuada y se logre mejores resultados tanto para la empresa y para los 
colaboradores.  
De esta manera, considerando entre los antecedentes internacionales, de la 
misma forma, Ortiz, Juárez y Huerta (2020) en su publicación el objetivo fue determinar 
el liderazgo y la cultura organizacional en empresas familiares de la zona urbana de la 
ciudad de Rioverde, S.L.P., Estudio cuantitativo y descriptivo, documental, 
correlacional y longitudinal. Se utilizaron dos instrumentos los cuales fueron el 
Organizational Culture Assement Instrument (OCAI) creado por Cameron y Quinn en 
1999, y el modelo el compañero de trabajo menos preferido (CMP), creado por Fiedler 
en 1995. Se aplicó a 50 dueños y 50 trabajadores de empresas familiares. Para 
descartar o verificar la hipótesis se empleó un estadístico de V de Cramer, con la cual 
se obtuvo como resultado: no hay relación alguna entre la cultura de la empresa y 
liderazgo, ya que, en todas las correlaciones, se acepta la hipótesis nula. 
También, Figueroa (2015) en su estudio fue determinar la relación entre la 
cultura organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de una institución 
gubernamental, Guatemala. Busca establecer una relación de las variables 
analizadas. Se basa en las ideas de Olmos y Socha (2015), por Levy 1990 sostiene 





ligados a su comportamiento. Estudio correlacional, se contó con la participación de 
47 colaboradores, cuyas características son: oscilan entre 18 a 50 años, sexo diverso. 
Se concluye que la cultura de la empresa no está directamente ligada al desempeño 
de los colaboradores por ello se acepta la hipótesis nula (Ho). 
Jiménez (2016) en su estudio el objetivo fue determinar la cultura organizacional 
y su relación con el desempeño laboral del personal de la Empresa Humana S.A. El 
estudio se basa en la teoría de Schein (1992) es un conjunto de signos que sirven de 
convenciones entre los colabores de un determinado espacio, el cual los difiere de las 
demás empresas. Sánchez (2014) se da cuando una persona demuestra 
determinados comportamientos cuando desarrolla sus actividades, puede manifestar 
ideas, sentimientos experiencias que hacen que los resultados que obtengan estén 
relacionados con sus funciones.  Estudio descriptivo, busca relacionar dos variables. 
se empleó dos mecanismos para obtener información, las cuales fueron la encuesta y 
la observación, Concluyó que el 80% del personal se encontraba preocupado por los 
motivos anteriormente mencionados, para el equipo de Talento Humano era muy difícil 
proponer un nuevo plan de mejora ya que los gastos de la empresa eran muy 
restringidos. Además, se halló una relación del tipo directa ya que está basada en el 
caso de Humana S.A. donde se verificó que la orientación al trabajo, es una de las 
dimensiones que le brinda una ventaja a la empresa, además de la orientación a los 
usuarios. 
Bases teóricas de la cultura organizacional, según Robbins y Coulter (2017) 
estos autores sustentan lo siguiente: “son costumbres y los valores, que se observan 
cuando un colaborador desarrolla sus actividades dentro de una empresa.” (p. 46)  
También Carneiro, Pellizzoni, Leal, De Lima Dantas y Luz (2020) precisaron que 
la cultura organizacional a través de los años ha sido una combinación de rasgo 
diferente espiritual y efectivo, que definen a un pueblo en un tiempo definido. Abarca 
maneras de vida, experiencias, clima, tradiciones y creencias; derechos 
fundamentales del ser humano.  
De la misma forma, Assi (2020) señaló que cada grupo de personas conserva 
su cultura, cada ser humano muestra una conducta que lo hace único. De la misma 





organizacional al desarrollo de sus actividades, las mismas que se fomentan entre sus 
integrantes. 
Asimismo, Mangas, García y Mendieta (2020) manifestaron que la cultura 
organizacional debe ser ejecutada como un compuesto de experiencias esenciales y 
donde los trabajadores experimentan y ejecutan estrategias para familiarizarse con la 
organización.  
Además, Álvarez (2019) definió que desarrolla líneas de actuación en temas de 
formación, con los distintos países, para reconocer las necesidades individuales de 
cada área de trabajo, así como las requeridas por el cliente, para una mejor 
productividad, un buen desempeño laboral y gran satisfacción en nuestros 
colaboradores. 
Del mismo modo, Flórez y Vergara (2019) manifestaron que la cultura de la 
empresa toma en cuenta cualidades específicas de un determinado grupo, lo cual los 
distingue de otros grupos, para ello debe cumplir con actividades que supongan con el 
cumplimiento de los mismos para que sea aceptado bajo un modelo de 
comportamiento en un determinado entorno, la cual tiene sus propios significados para 
ser parte de un grupo de personas que viven en sociedad.  
Al respecto, Mena (2019) es una manera de vivir y de realizar las actividades 
que se le han asignado, ya que están basado en conductas aprendidas bajo ciertos 
criterios determinadas por un grupo social, por lo tanto, se puede asumir que cuenta 
con sus valores y escalas de valores sobre determinaos procedimientos que son 
aceptados o rechazados.  
La manera en la que se interrelacionan las personas ahí surge los modelos de 
comportamientos que se involucran con las aspiraciones que muestran frente a un 
determinado contexto en la que se le pida actuar de una forma determinada, según 
sus creencias, las mismas que se ponen en manifiesto en los lugares de trabajo de las 
mismas. (Barale y Santos, 2017). La empresa tiene la obligación de realizar una 
evaluación de la forma de comportamiento que puedan tener sus colaboradores y las 
repercusiones que estas puedan tener ante la asignación de las tareas dentro de la 
empresa, además que estas mismas deben marcar las orientaciones para que el 





Forgiony, Nuván y Rozo, 2018); es decir, la cultura de una compañía es medular 
durante la selección del personal; se considere elementos en la conducta del reclutado 
que puedan servir como una fortaleza para la empresa.  
La cultura de las personas se muestra de manera clara en las actividades de la 
organización, donde la persona actúa según sus escalas de valores, muestra un 
comportamiento distinto frente a situaciones que se le encomienda, ella está ligada a 
la meta de la empresa, para ello se busca que los colabores tengan cualidades 
especiales y sirvan como respaldo para que la empresa pueda alcanzar sus 
actividades.  (Carreón, Hernández, Bustos, y García, 2017). 
Sin embargo, Pérez, Milian, Cabrera y Victoria (2016) consideraron que la 
cultura organizacional estará constantemente presente, dentro de la organización se 
sepa o no gestionarla; debemos indicar también que la cultura organizacional debe ser 
resistente o predominante, para que sea integrada y genere un mayor impacto en la 
cultura de sus colaboradores, en otras palabras, para que los colaboradores de la 
organización se adapten e incluyan características a su propia cultura. 
Carro, Sarmiento y Rosano (2017) manifestaron que los elementos de la Cultura 
Organizacional: Posee ciertos elementos los cuales son: la historia, las costumbres, 
los valores, los ritos entre otros elementos. a) Historias: son conjuntos de situaciones 
y hechos, inmemorables a lo largo de nuestras vidas, con la labor de reflejar el pasado 
con el presente; referente al ámbito empresarial son relatos o anécdotas que recorren 
en las empresas, la cual es alusivo a los creadores, a la toma de decisiones que 
pueden influir en el porvenir de la organización y la alta gerencia. b) Costumbres: son 
aspectos de comportamientos particulares que acepta una comunidad y se distingue 
del resto; se establece por la reiteración de las acciones o por tradición estos pueden 
ser: comidas, artesanía, danzas, idioma. c) Los valores: son cualidades primordiales a 
modo de conducta, los cuales no están determinados ni por su religión, ni por su 
cultura, ni por ninguna otra restricción. Son ingenito al ser humano, duraderos con el 
tiempo y transportables a cualquier lugar del universo. d) Ritos: es una serie de 
acciones repetitivas de un grupo de actividades que manifiestan y aseguran su valor 
simbólico. El rito es inseparable de momentos importantes en el ciclo de vida, son 





Vasquez y Varela (2017) precisaron que la clasificación de la Cultura de las 
Organizaciones: podemos definir la clasificación de la cultura organizacional de 
acuerdo con su fortaleza, los cuales se clasifican en: Cultura del tipo Fuerte; se tiene 
enteramente proyectado sus principios incorporados, valores y objetivos precisos, 
ejercen el trabajo en equipo y consiguen ascenso para el propósito de la organización. 
En donde los administrativos deberán poner menor inquietud por ejecutar reglas y 
reglamentos explícitos para dirigir el comportamiento de sus colaboradores. A través 
de los miembros de esta cultura existen los siguientes tipos: compromiso, cohesión y 
fidelidad; si la cultura empresarial es fuerte, conseguirás las personas idóneas para 
ejecutar la estrategia con éxito. Mientras que la Cultura del tipo Débil no se define 
lucidamente, no muestra principios integrados, no muestra valores, los integrantes de 
la compañía se basan a sus ideas, no ejercen el trabajo colaborativo, no consiguen 
propósitos para la organización; no tienen lineamientos estables, motivo por el cual no 
tienen la ocasión de fomentar ideas novedosas. Una cultura débil podrá disponer de 
personas satisfechas, pero será de valor conseguir personas comprometidas. 
Al respecto, Gálvez, Grimaldi, Sánchez, Fernández y García (2017) señalaron 
que las cualidades de la Cultura de la Organizacional: podemos definirla de la siguiente 
manera: a) Identificación de los integrantes, es como los colaboradores que se 
comprometen con la compañía, el cual es la variante clave para el incremento del 
rendimiento laboral, no solo reconocerlos por el trabajo que realizan sino integrándolos 
a la organización como parte de un todo. b) La fortaleza grupal, son grados de 
actividades laborales asignadas en base a la fuerza de un grupo de trabajo y no a 
personas individuales. c) Orientación hacia las personas, son resultados obtenidos por 
los empleados con el único fin de que sus logros sean tomados en cuenta por los 
ejecutivos y la gerencia. d) Unificación de las áreas, son combinaciones de las áreas 
administrativas para ejecutar una forma más autónoma y armónica de laborar. e) El 
control, es primordial en la administración autoriza mediante planes, estructuras y 
procedimientos cerciorarse e informar si lo constituido va acorde a los objetivos. f) 
Comprensión del conflicto, es el motivo por el cual la empresa facilita a que sus 
empleados expongan libremente la disconformidad para posibles soluciones. g) La 





de lograr los objetivos, sean innovadores y asuman riesgos planteados favorables para 
la organización. h) Innovación y Asunción de Riesgos, grado por el cual se impulsa al 
capital humano a ser innovadores y capaces de afrontar inseguridad. i) Orientación a 
los resultados, es donde los directivos se enfocan en las consecuencias o 
rendimientos, más que en el funcionamiento y los protocolos para lograrlo. j) Energía, 
los empleados son activos y decididos para beneficios personales y organizacionales. 
Así también, señaló como primera dimensión orientación a resultados, según 
Robbins y Coulter (2017) sostiene: “los encargados de una empresa direccionan su 
mirada hacia los resultados, ya que es la prueba que le dan a los accionistas de que 
su gestión es eficiente, las cuales pueden ser analizados en las reuniones de 
gerencia”. 
De acuerdo, Díaz, Aguilar, Santoyo, Muñoz y Reyes (2019) precisaron que la 
orientación a resultados es ampliamente cuestionada. Porque los planes de desarrollo 
y sectoriales no tengan influencia en los programas de gobierno, que esencialmente 
tienen un carácter presupuestal. 
Puntualizó los indicadores como Metas se busca cumplir con las metas de la 
empresa, aquellos que deben estar relacionados con los objetivos grupales, además 
que debe haber cierto equilibrio entre las metas de la empresa y también entre los 
planes que se compartan con los trabajadores para que puedan realizar sus trabajos 
en equipo y puedan direccionar sus esfuerzos y lograr alcanzar sus metas llegando a 
producir éxitos para la empresa.  
Segunda dimensión se estableció Orientación a los equipos “momento donde 
los colaboradores se reúnen para propiciar el trabajo en equipo y se distribuyen las 
actividades según sean sus atributos para que de esa manera puedan ser realizados 
de manera eficiente. (Robbins y Coulter, 2017, p. 94). 
Se explicó los indicadores como Conformación de equipos es un conglomerado 
de individuos que colaboran en las actividades para enriquecer su trabajo, ya que 
comparten los objetivos y se sienten parte de los proyectos emprendidos por la 
empresa.  Aporte son aquellas que hace mención a “otro tipo de bienes” en que se 





Tercera dimensión se consideró a la Estabilidad, donde manifiesta que el 
estatus de las actividades dentro de un grupo social, es decir que la realización de las 
actividades se brinda cierto estatus a sus integrantes frente a los demás. (estado del 
momento actual) (Idem, p. 94) 
También, se precisó los indicadores como Reconocimiento toma en cuenta a la 
persona como un ser social, debido a ello requiere la presencia de los demás para que 
sus acciones tomen valor. El valor que toman los integrantes de un grupo social es el 
reconocimiento del valor que tiene cada persona como ser único. El objetivo es buscar 
la realización de la persona, como ser individual que posee auto-confianza, el auto-
respeto y la auto-estima, que son parte de la Identificación del ser humano; es la 
manera para poder establecer la identidad, lo que los hace únicos entre las diversas 
organizaciones, donde lo vital son los colaboradores que vienen con sus culturas, las 
cuales debe enriquecer la empresa si son bien direccionados por un líder. 
Cuarta dimensión se señaló que la innovación y toma de riesgos Se estudió 
desde diversas perspectivas para mantener la visión total y tener una visión más 
general de las dificultades que pueden aparecer durante un determinado tiempo dentro 
de la empresa. Pero no se ha encontrado muestras de que haya estudios similares 
que mudan de una manera mejor los riesgos que se puedan afrontar como empresa, 
para lograr una visión más compartida de las decisiones que competen a la empresa.   
Se consideró los indicadores como Empowerment consiste en delegar las 
funciones a los encargados de cada área, se realiza con la finalidad de que cada líder 
pueda tomar decisiones que estén direccionadas con los objetivos de la empresa, 
Motivación es el mecanismo que hace que una persona realice actividades de manera 
responsable, para poder satisfacer sus necesidades labores, de manera eficiente, para 
ello debe estar impulsado para que realice acciones de manera responsable y 
respetando las normas y la cultura de un determinado espacio. Y Toma de decisiones, 
son decisiones que se toma referente a un asunto relacionado con un contexto para 
tener diferentes opciones. 
Quinta dimensión se precisó la agresividad, es una manera de atacar a las 





dentro de la organización, lo cual trae daños para la empresa. (Robbins y Coulter, 
2017, p. 94). 
Se detalló los indicadores Autocontrol es la habilidad para controlar el carácter 
personal y no se incurra en ninguna falta que pueda causar problemas dentro de la 
empresa, es un mecanismo que se debe filtrar al momento realizar el reclutamiento. 
La competitividad es la habilidad para aumentar la participación dentro del mercado 
frente a los competidores, para que de esa manera los colaboradores obtengan una 
mejor calidad de vida en su empresa, y con ello incrementar la productividad. 
Respecto a la conceptualización del desempeño laboral, según Chiavenato 
(2017) definió a esta “El desempeño de los colaboradores se refleja en la rentabilidad 
para poder aprovechar los recursos al máximo, lo que se logra con el apoyo absoluto 
de los colaboradores y su esfuerzo en cumplir sus funciones de manera eficiente, 
encaminados al cumplimiento de las metas” (p. 67).  
Lo refuerza, Mercedes (2020) definió que “Determina a los factores productivos 
los cuales tienen la capacidad que cada individuo pueda desempeñar sus funciones 
de manera eficiente u eficaz plenamente coordinado y detallado en un tiempo limitado” 
(p.12).  
Por otra parte, Villagrán, Liut y Benavides (2020) manifestaron que “Es la 
función primordial para administrar el trabajo asignado en el tiempo indicado, sirve de 
gran ayuda en su adaptabilidad a los cambios ocasionados en el entorno que la 
empresa puede realizar incluso involucrando a los nuevos colaboradores, a los 
constantes cambios en sus puestos de trabajo” (p.7).  
También, García y Briones (2020) indicaron que “El desempeño laboral indica 
el nivel en el cual los colaboradores de una empresa consiguen a base de su demanda 
del puesto de trabajo, los reflejos del esfuerzo permanente en sus resultados 
alcanzados” (p. 2).  
Asimismo, Valiente, Díaz, Vásquez, Grados, Méndez, Pérez y Rojas (2020) 
detallaron que el desempeño laboral tiene un grado de nivel adecuado por el empleado 
debido al desenlace de los logros de la corporación en un periodo definido. 
 Además, Manjarrez, Boza y Mendoza (2020) señalaron que existen elementos 





expectativas de los usuarios internos al sentirse identificados satisfactoriamente con 
los pergaminos que tiene la empresa Cobra Perú S.A. 
Al respecto, Avellaneda, Crespo y Kasano (2019) precisaron que en base a esto 
es necesario encaminar a los colaboradores para la realización personal o el logro de 
un objetivo motivando la relación laboral y la identificación con los valores de la 
empresa, puesto que es una causa importante para desarrollar y progresar una 
organización. 
Sánchez y García (2019) expresaron los factores que Influyen la Evaluación del 
Desempeño: las organizaciones que brindan servicios, a fin de otorgar una buena 
atención a sus clientes, como también a la sociedad deben tener en cuenta los 
causantes que están relacionados y persisten de forma directa en el desempeño 
laboral de los colaboradores, los cuales son de gran valor para esta investigación, se 
detalla a continuación los siguientes factores: a) Clima Laboral; es el conjunto de 
cualidades, atributos o características de un ambiente de trabajo solido que son 
observados, sentidos o percibidos por los individuos que forman parte de la 
organización y que contribuyen sobre su conducta. Un buen clima laboral beneficia la 
secuencia de los objetivos generales mientras que un mal clima laboral, arruina el 
entorno de trabajo y adquiere como resultado bajo rendimiento, baja producción y 
situaciones conflictivas. b) La motivación; consiste en conservar la cultura y los valores 
organizacionales que dirijan a un elevado desempeño laboral, por este motivo es 
necesario incitar a los empleados de forma individual y grupal para que sobresalgan 
en sus funciones, de tal forma que propicien los intereses personales como 
organizacionales. c) La comunicación; consiste en el proceso de envío y recepción de 
la información en la organización, la comunicación es el seno de la empresa. Si no 
obtenemos una comunicación fluida, tendremos como resultado la disminución del 
rendimiento de los trabajadores. Hay organizaciones en donde tienen una 
comunicación clara y fluye en todas las áreas de la empresa, donde los trabajadores 
se sienten satisfechos y su rendimiento progresa. d) Trabajo en equipo; consiste en 
concretar un trabajo asignado entre un grupo de dos o más personas, esta forma de 
realizar trabajos dentro y fuera de la organización donde todos los empleados son 





por ser la más fácil al cumplimiento de objetivo, sino porque de esta manera conserva 
talento humano y promueva un clima laboral envidiable. 
También, Gallardo, Peñafiel y Viver (2019) expresaron que los beneficios de la 
Evaluación del Desempeño: cuando un proyecto de evaluación de desempeño está 
bien organizado, estructurado y coordinado, causa rendimientos organizacionales a 
mediano, corto y largo plazo. Los involucrados directos son los trabajadores, los 
gerentes y la organización. Beneficios para los Trabajadores: en este caso se le hace 
saber a cada trabajador su avance y logros obtenidos frecuentemente, a la vez 
solicitamos de su opinión en cuanto a algunos cambios de mejora para la organización 
y/o jefes. Tener claro las expectativas del jefe y la organización en relación con su 
puesto de trabajo, su meta y sus propósitos, considerando las características y 
competencias que la empresa aprecia en sus empleados que son parte del equipo de 
trabajo. Beneficios para los Gerentes: un punto relevante para los gerentes es tener la 
data completa pasada y presente del desempeño laboral de cada uno de sus 
colaboradores, para de esa forma tomar acciones. Contar con indicadores para estimar 
y optimizar el desempeño de sus trabajadores, con el poder de fomentar una mejor 
comunicación entre ellos y capten la mecánica de la evaluación como un objetivo 
concreto y a la vez conozcan su desempeño en la empresa. Beneficios para la 
Organización: esta evaluación facilita al capital humano que tan calificado esta para 
un posible ascenso si es necesario, la aceptación o no del periodo de prueba, 
resaltando las áreas de confianza, entre otros. Sirve de modelo para un cambio eficaz 
en las actividades laborales. Puede evaluar a su recurso humano en un periodo a corto, 
mediano o largo plazo y precisar la colaboración de cada trabajador. 
Así también, señaló como primera dimensión Resultados, según Chiavenato 
(2017), son “Las metas esenciales que deben analizar los resultados de las acciones 
que realiza el trabajador, ya que no deben generar mermas lo cual representa pérdidas 
para la empresa, para ello se le deben brindar las pautas necesarias para que pueda 
trabajar de manera eficiente, empleando los recursos de modo adecuado y generando 
ganancias” (p. 70).  
Se consideró como indicadores, Constancia es el esfuerzo con el que la persona 





para medir cuanto se ha logrado producir, según cuanto se haya producido y los 
recursos que se hayan empleado. 
Continuando, con la segunda dimensión Puntualidad y responsabilidad 
Chiavenato (2017) precisó que “es una muestra de un valor social que es cualidad de 
una persona responsable” (p. 96). Se detalló el indicador, puntualidad, un valor que sé 
brinda a las personas que consiste en realizar las acciones de manera oportuna, la 
cual se considera una virtud, Cumplimiento, es una decisión en la que un ser humano 
corrobora la opinión de los encargados, ya que respeta las normas establecidas para 
una buena conducción de las actividades, Compromiso, es una decisión personal que 
contribuye a una mejora del ambiente de trabajo en una empresa, lo que trae 
repercusiones positivas dentro de un grupo y cuando se trabaja en equipo. 
 En seguidamente con la tercera dimensión iniciativa señaló Chiavenato (2017) 
que “es un atributo que tiene las personas cuando actúan de manera activa, lo que 
hace que los trabajadores de una empresa actúen con iniciativa al momento de 
resolver un problema ante la ausencia de los encargados, lo cual muestra un destaque 
ante los demás colaboradores.” (p. 97). Primer indicador Mejora continua, consiste en 
el contexto que mejore los procesos donde se pueden reducir los costos y de esa 
manera manejar los recursos de manera adecuada, para cumplir los objetivos. De igual 
manera la proactividad, es un comportamiento que asume un colaborador para que 
pueda hacer frente a una situación problemática sin esperar que los encargados 
puedan estar presente, lo cual representa un colaborador eficiente. También la afinidad 
de labores se refiere a la aceptación y compresión de cómo son los demás, 
independientemente de que sean distintos a uno mismo. Implica reconocer el valor de 
una persona.  
Además, en la cuarta dimensión Relaciones interpersonales según Chiavenato 
(2017) señaló que “son lazos que existen entre los individuos de un determinado 
espacio, los cuales son necesarios para poder desarrollar actividades en equipo, para 
ello es importante el desarrollo de habilidades que los hagan salir airosos frente a la 
interacción con los demás”. Se consideró los indicadores como Relación afectiva, es 
una emoción que se refleja hacia otro ser humano, el cual proporciona felicidad y 





una relación de interdependencia entre los individuos de un determinado contexto, las 
cuales son reguladas por las normas del espacio, las cuales sirven para poder 































III. MÉTODOLOGIA  
3.1 Tipo y diseño de la investigación 
 Tipo de investigación. 
Según Valderrama (2017) señaló que el tipo de investigación aplicada también es 
acreditado como pura, de forma teórica o fundamental, el cual investiga y propone 
colocar a prueba una hipótesis con escasa intención de aplicar sus resultados a 
problemas prácticos.  
Diseño de investigación. 
El diseño para la investigación fue no experimental de corte transversal, porque no 
hubo manipulación alguna, ni se sometió a prueba las variables en estudio. A la vez, 
se consideró de corte transversal porque mide las variables en un espacio y tiempo 
exclusivo. Hernández y Mendoza (2018), indican respecto al diseño que, “Plan o 
estrategia que desarrolla para obtener información (datos) requerida en una 
investigación con el fin de responder satisfactoriamente el planteamiento del problema” 
(p.150). Asimismo, Pino (2018) señaló que el diseño no experimental, “Este tipo de 
investigaciones se determina por no manipular deliberadamente la variable 
independiente. El investigador para este tipo de diseño no experimenta con las 
variables, sólo se contemplan los fenómenos en su estado natural, para luego proceder 


















M     :  Muestra de estudio 
Ox (VI) : Cultura Organizacional  
Oy (VD) : Desempeño Laboral 
r      : Correlación entre las variables. 
 
La presente investigación presenta un enfoque cuantitativo, Hernández y 
Mendoza (2018) indicaron que, “Utiliza la recolección de datos para probar hipótesis 
con base en la medición numérica y el análisis estadístico, con el único fin de 
establecer pautas de comportamiento y probar teorías” (p. 4). 
En el curso de la esta investigación fue considerado el método hipotético 
deductivo, es decir se parte de una hipótesis, y con deducciones pertinentes se llegó 
a las conclusiones. Al respecto señala Bernal (2016), indicó que “El método de 
investigación está basado en un procedimiento que tiene como inicio con unas 
aseveraciones el cual fue las hipótesis y se busca refutar, deduciendo de estas, 
conclusiones que debió confrontarse con la realidad” (p. 60). 
De esta manera, se determinó que el nivel de investigación fue descriptivo 
correlacional. A decir de Valderrama (2017) señaló que “Los estudios correlaciónales, 
al evaluar, el grado de relación o asociación entre dos o más variables, calculan cada 
una de ellas después cuantificar y analizan la relación”. (p. 45) 
3.2 Variables y operacionalización. 
Gamarra, Rivera, Wong y Pujay (2016) indican que “La variable, es una característica, 
cualidad o propiedad que puede tener variación alguna con relación a diferentes 
objetos a lo largo del tiempo y cuya variación es susceptible de observarse o medirse” 
(p.24). 
Variable X: Cultura organizacional 
Definición conceptual. 
Es la unión de normas, hábitos y valores que, de una forma u otra, son compartidos 
por las personas y/o grupos que dan forma a una institución, y que a su vez son 
capaces de controlar la forma en la que interactúan con el propio entorno y entre ellos 






Para el concepto de la cultura organizacional está compuesto por cinco dimensiones, 
catorce indicadores y catorce ítems. 
Variable Y: Desempeño laboral 
Definición conceptual. 
Chiavenato (2017) detalló que el desempeño laboral tiene un grado de nivel adecuado 
por el empleado debido al desenlace de los logros de la corporación en un periodo 
definido. 
Definición operacional. 
Para el concepto del desempeño laboral está compuesto por cuatro dimensiones, diez 
indicadores y diez ítems. 
Escala de medición. 
En la investigación fue de medición escala de Likert, Según Hernández y Mendoza 
(2018), definieron como “Conjunto de ítems que se presentan en forma de 
afirmaciones para medir el grado de acuerdo o reacción del respondiente en tres, cinco 
o siete categorías jerarquizadas de mayor a menor en viceversa” (p.274), los mismos 











3.3 Población, muestra y muestreo 
Población  
Tenemos a Hernández y Mendoza (2018) precisaron que la población es el “Conjunto 
de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p.199). Por 
consiguiente, la población en la siguiente investigación de estudio estuvo conformada 
por un número de 120 trabajadores del sector eléctrico entre administrativos y 
operativos que laboran en la empresa Cobra Perú.  
 
A continuación, se detalla la población en la siguiente tabla: 
 
Tabla 1 








Según Hernández y Mendoza (2018), señalaron sobre la muestra censal o censo que, 
“Sólo cuando queremos efectuar un censo debemos incluir todos los casos […] del 
universo o la población” (p. 172). En la presente investigación, el total de la población 
es coincidente con la muestra censal o censo participante de la investigación, 
considerándose que la aplicación del instrumento de medición fue aplicada al total de 
agentes corresponsales. 
 
3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnicas de recolección de datos 
Para la presente investigación se utilizó como técnica de recolección de datos la 
encuesta, donde Bernal (2016) señaló, que “La técnica más utilizada para 




Trabajadores del Sector Eléctrico de 
la empresa Cobra Perú - en el año 








análisis de contenido, Experimentos, Pruebas estadísticas, entre otras. Luego de 
definir la técnica, debe dejarse claro el instrumento que servirá de apoyo a la misma” 
(p. 116). Así mismo Niño (2013), sobre la encuesta conceptualizó como “La técnica 
que permite la recolección de datos que proporcionan los individuos de una población, 
o más comúnmente de una muestra de ella, para identificar sus opiniones (p. 63).  
Instrumento de recolección de datos 
También, el instrumento de medición documentaria utilizada para la investigación es 
el cuestionario que a concepto de Niño (2013), “Son un conjunto de preguntas 
técnicamente estructuradas y ordenadas, que se presentan escritas e impresas, para 
ser respondidas igualmente por escrito o a veces de manera oral” (p. 89). 
 
Tabla 2 
Ficha técnica: Cuestionario para evaluar la cultura organizacional 
Cuestionario para evaluar la cultura organizacional 
Autores Robbins y Coulter (2010)  
Año 2020 
Adaptación Minaya Manrique, Karen Fiorella  
Objetivo Evaluar el nivel de percepción cultura organizacional 
Destinatarios Colaboradores administrativos y personal operativo 
Forma de administración Individual  
Contenido Consta de cinco dimensiones, catorce indicadores y 
catorce ítems. 
Duración 20 minutos. 
Escala de medición 
Totalmente de Desacuerdo (TD), En Desacuerdo (D), Ni 
en Acuerdo ni en Desacuerdo (I), En Acuerdo (A) y 








Cuestionario para evaluar el desempeño laboral. 
Cuestionario para evaluar el desempeño laboral 
Autores Chiavenato (2017) 
Año 2020 
Adaptación Minaya Manrique, Karen Fiorella 
Objetivo Evaluar la percepción del desempeño laboral. 
Destinatarios Colaboradores administrativos y personal operativo 
Forma de administración Individual  
Contenido Consta de Consta de está compuesto por cuatro 
dimensiones, diez indicadores y 10 ítems. 
Duración 20 minutos. 
Escala de medición 
Totalmente de Desacuerdo (TD), En Desacuerdo (D), Ni 
en Acuerdo ni en Desacuerdo (I), En Acuerdo (A) y 
Totalmente en Desacuerdo (TD). 
 
Validación de instrumento 
Sobre los instrumentos señalan Grinnell, Williams y Unrau (2009) que “Es aquel que 
registra datos observables que representan con efectividad los conceptos o las 
variables que el investigador tiene en mente” (Citado por Hernández, et al., 2018, p. 
199).  
Hernández (2016) señalan que, “La validez en términos generales se refiere al 
grado que un instrumento mide verdaderamente la variable que quiere medir”. Para la 
validez del instrumento se obtuvo a través del juicio de expertos, actividad que se 
revisó en todas las fases de la investigación, sometiendo el instrumento de medición 
a la consideración y juicio de conocedores de la materia en cuanto a promoción y 
metodología. Asimismo, la validez de contenido y para tal efecto se considerarán tres 
aspectos: pertinencia, relevancia y claridad (p. 209). Para la investigación se ha 
realizado la validez del instrumento partiendo del juicio de expertos, tomando en 






1. Mg. Luis Dios Zárate 
2. Mg. Braulio Castillo Canales 
3. Mg. Hans Mejía Guerrero 
Tabla 4 








Coherencia Si Si Si Si 
Pertinencia Si Si Si Si 
Relevancia Si Si Si Si 
Fuente: Elaboración propia 
 
Tabla 5 
Validación del instrumento: Desempeño laboral. 
 Experto 1 Experto 2 Experto 3 Total 
Coherencia Si Si Si Si 
Pertinencia Si Si Si Si 
Relevancia Si Si Si Si 
Fuente: Elaboración propia 
 
Confiabilidad del instrumento 
Según, Bernal (2016) afirmó que “La pregunta clave para definir la confiabilidad 
de un instrumento de medición es, “Si se miden fenómenos o eventos una y otra con 
el mismo instrumento de medición, ¿Se obtienen los mismos resultados u otros muy 
similares? Si la respuesta es afirmativa, se puede decir que el instrumento es 
confiable” (p. 247). Para este estudio se analizó mediante el método estadístico 
cuantitativo, el Alfa de Cronbach. De acuerdo con los resultados obtenidos de la 
evaluación de confiabilidad mediante el software SPSS v.25, aplicada a la muestra 









Tabla Confiabilidad – Alfa de Cronbach 




Cultura Organizacional 0,853 14 
Desempeño Laboral 0,925 10 
Fuente: Elaboración propia 
 
Para la variable cultura organizacional el valor de Alfa de Cronbach es de 0,853 
 0,70 mínimo exigibles, concluyendo que el instrumento es fiable y para la variable 
desempeño laboral el valor de Alfa de Cronbach es de 0,925  0,70 mínimo exigibles, 
concluyendo que el instrumento es fiable. 
 
3.5 Procedimiento 
Para el desarrollo de la evaluación se consideró los siguientes procedimientos: a) 
Construcción del instrumento, b) Validación de confiabilidad del instrumento, c) Recojo 
de datos, d) Procesamiento de datos, e) Construcción de tablas (notas y comentarios) 
f) Redacción de conclusiones y recomendaciones. 
 
3.6 Métodos de análisis de datos 
Para el análisis de datos de la siguiente investigación se empleó la estadística 
descriptiva, la cual se presentó a través de la distribución de frecuencia que se ejecutó 
para cada variable con sus niveles correspondientes; la frecuencia de cada nivel y los 
porcentajes, todo esto se presentó en una tabla de resumen citada bajo las normas 
APA 6ta edición. 
 
3.7 Aspectos éticos 
Se valoró el consentimiento voluntario de los colaboradores de la empresa Cobra Perú 
S.A., para ser partícipes en la investigación, sin influencia excesiva o presión. Las 
referencias bibliográficas dan crédito a la investigación realizada. Se respeta los 





IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN  
4.1. Resultado  




Niveles de percepción de la Cultura Organizacional. 
    (f)    (%) 
Válido Muy Débil 49 40,8 
Débil 20 16,7 
Fuerte 29 24,2 
Muy Fuerte 22 18,3 
Total 120 100,0 
  
 
Figura 1. Niveles de percepción de la Cultura Organizacional. 
 
En la tabla 7 y figura 01 se evidencia que el 40,8% de los trabajadores del sector 
eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A.C. perciben que la cultura organizacional es 























Niveles de percepción de las dimensiones de la variable Cultura Organizacional. 
  Muy débil Débil Fuerte Muy Fuerte  
  f % f % f % f % 
Orientación a 
Resultados 
45 37,5 25 30,8 27 22,5 23 19,2 
 
Orientación a los 
Equipos. 
45 37,5 24 20,0 33 27,5 18 15,0 
 
Estabilidad 
27 30,8 30 25,0 29 24,2 24 20,0 
Innovación y 
Toma de Riesgos 
50 41,7 20 16,7 29 24,2 21 17,5 
 
Agresividad 
69 57,5 15 12,5 24 20,0 12 10,0 
 
Figura 2. Niveles de percepción; Dimensiones de la variable Cultura Organizacional 
 
Los resultados permiten evidenciar que el 37,5 % de los datos se ubican en el muy 
débil, el 30,8 % es débil, el 22,5 % dice es fuerte y el 19,2 % opina que muy fuerte en 
lo que respecta a la orientación a resultados. Asimismo, en lo que respecta a la 
orientación a los equipos el 37,5 % de los datos se ubican en un nivel muy débil, el 
20,0 % es débil, el 27,5 % es fuerte y el 15,0% es muy fuerte. Igualmente, en lo que 


















































en el nivel fuerte y el 20,0% en el nivel muy fuerte. Además, en lo que respecta a la 
innovación y toma de riesgos el 41,7% se ubica en muy débil, el 16,7% en el nivel 
débil, el 24,2% en el nivel fuerte y el 17,5 es muy fuerte. Por último, en lo que respecta 
a agresividad el 57,5% es muy débil, el 12,5% es débil, el 20,0% es fuerte y el 10,0% 
es muy fuerte. 
Desempeño Laboral 
Tabla 9 
Niveles de percepción del Desempeño Laboral. 
    (f)    (%) 
Válido Muy Bajo 0 0 
Bajo 4 3,3 
Medio 63 52,5 
Alto 53 44,2 
Total 120 100,0 










Figura 3. Niveles de percepción del Desempeño Laboral. 
 
En la tabla 9 y figura 03 se evidencia que el 3,3% de los trabajadores del sector 
eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A.C. perciben que el desempeño laboral es bajo, 









Niveles de percepción de las dimensiones de la variable Desempeño Laboral. 
       Muy Bajo          Bajo         Medio       Alto 
  f % f % f %     f % 















25 20,8 38 31,7 30 25,0 27 22,5 
 
  
Figura 4. Niveles de percepción de las dimensiones de variable desempeño laboral. 
 
Los resultados permiten evidenciar que el 3,3 % de los datos se ubican en el nivel bajo, 
el 30,8 % en el nivel medio, y el 65,8 % en el nivel alto en lo que respecta a los 
resultados. Además, en lo que respecta a puntualidad y responsabilidad el 2,5% se 
ubica en el nivel bajo, el 30,8% en el nivel medio y el 66,7% en el nivel alto. Asimismo, 
en lo que respecta a iniciativa el 1,7% se ubica en el nivel muy bajo, el 6,7% en el nivel 
bajo, el 45,8% en el nivel medio y el 45,8% en el nivel alto. Por último, en lo que 
respecta a relaciones interpersonales el 20,8% se ubica en el nivel muy bajo, el 31,7% 





























4.1.2. Prueba de hipótesis 
 
Hipótesis General  
 
Hi: Existe relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Sector Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020. 
Ho: No existe relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Sector Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020. 
Significancia: 0.05 
 
Regla de decisión 
Si p-valor < 0.05, rechazar Ho 
Si p-valor > 0.05, aceptar Ho 
 
Tabla 11 








Cultura organizacional  
 
Coeficiente de correlación 1,000 ,522 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 120 120 
Desempeño Laboral Coeficiente de correlación ,522 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 120 120 
 
Como el coeficiente Rho de Spearman es 0.522 y de acuerdo con el baremo de la 
correlación de Spearman, existe una correlación positiva moderada. Además, el nivel 
de significancia es menor que 0.05 (p=0.000<0.05), esto indica que existe relación 
entre las variables. Luego podemos concluir que la cultura organizacional se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores del Sector Eléctrico 









Hipótesis específica 1 
Hi: Existe relación entre la orientación a resultados y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Sector Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020. 
Ho: No existe relación entre la orientación a resultados y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Sector Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020 
 
Tabla 12 
Correlación de Spearman entre la orientación a resultados y el desempeño laboral.  
 






Orientación a Resultados  Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,420 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 120 120 
Desempeño Laboral Coeficiente de 
correlación 
,420 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 120 120 
 
 
Como el coeficiente Rho de Spearman es 0.420 y de acuerdo con el baremo de la 
correlación de Spearman, existe una correlación positiva moderada. Además, el nivel 
de significancia es menor que 0.05 (p=0.000<0.05), se menciona que hay una 
correlación. Asimismo, se puede concluir que la orientación a resultados se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores del Sector Eléctrico 












Hipótesis específica 2 
 
Hi: Existe relación entre la orientación a los equipos y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Sector Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020. 
Ho: No existe relación entre la orientación a los equipos y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Sector Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020. 
 
Tabla 13 
Correlación de Spearman entre la orientación a los equipos y el desempeño laboral. 
 






Orientación a los Equipos  Coeficiente de correlación 1,000 ,376 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 120 120 
Desempeño Laboral Coeficiente de correlación ,376 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 120 120 
 
Como el coeficiente Rho de Spearman es 0.376 y de acuerdo con el baremo de la 
correlación de Spearman, existe una correlación positiva baja. Además, el nivel de 
significancia es menor que 0.05 (p=0.000<0.05), lo cual señala que hay una relación. 
Concluyó que la orientación a los equipos se relaciona significativamente con el 
desempeño laboral de los trabajadores del Sector Eléctrico de la empresa Cobra Perú 












Hipótesis específica 3 
 
Hi: Existe relación entre la estabilidad y el desempeño laboral de los trabajadores del 
Sector Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020. 
Ho: No existe relación entre la estabilidad y el desempeño laboral de los trabajadores 
del Sector Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020. 
 
Tabla 14 
Correlación de Spearman entre la estabilidad y el desempeño laboral. 





Estabilidad  Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,295 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 120 120 
Desempeño Laboral Coeficiente de 
correlación 
,295 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 120 120 
 
Como el coeficiente Rho de Spearman es 0.295 y de acuerdo con el baremo de la 
correlación de Spearman, existe una correlación positiva baja. Además, el nivel de 
significancia es menor que 0.05 (p=0.000<0.05), esto indica que existe relación entre 
las variables. Luego podemos concluir que la estabilidad se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores del Sector Eléctrico 










Hipótesis específica 4 
 
Hi: Existe relación entre la innovación y toma de riesgos y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Sector Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020. 
Ho: No existe relación entre la innovación y toma de riesgos y el desempeño laboral 




Correlación de Spearman entre la innovación y toma de riesgos y el desempeño 
laboral. 
 












Sig. (bilateral) . ,000 
N 120 120 
Desempeño Laboral Coeficiente de 
correlación 
,324 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 120 120 
 
Como el coeficiente Rho de Spearman es 0.324 y de acuerdo con el baremo de la 
correlación de Spearman, existe una correlación positiva baja. Además, el nivel de 
significancia es menor que 0.05 (p=0.000<0.05), esto indica que existe relación entre 
las variables. Luego podemos concluir que la innovación y toma de riesgos se 
relaciona significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores del Sector 











Hipótesis específica 5 
 
Hi: Existe relación entre la agresividad y el desempeño laboral de los trabajadores del 
Sector Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020. 
Ho: No existe relación entre la agresividad y el desempeño laboral de los trabajadores 
del Sector Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020. 
 
Tabla 16 






Agresividad  Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,303 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 120 120 
Desempeño Laboral Coeficiente de 
correlación 
,303 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 120 120 
 
Como el coeficiente Rho de Spearman es 0.303 y de acuerdo con el baremo de la 
correlación de Spearman, existe una correlación positiva baja. Además, el nivel de 
significancia es menor que 0.05 (p=0.000<0.05), esto indica que existe relación entre 
las variables. Luego podemos concluir que la agresividad se relaciona 
significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores del Sector Eléctrico 













4.2. Discusión  
 
En el presente estudio se realizó la prueba de la hipótesis general, la cual concluyó 
que existe relación entre la cultura organizacional y el desempeño laboral, 
evidenciando en el coeficiente Rho de Spearman (0.522) y el nivel de significancia 
((p=0.000<0.05). Este resultado coincide con los hallazgos de Chevez (2020), quien 
demostró que existe relación entre las variables de estudio. De la misma forma, se 
apoyó a la teoría de Nosnik (2005), sostiene que la cultura de una empresa, son 
acciones que están guiadas por un plan que se sostiene en un conjunto de valores, 
hábitos e ideales que se centran en el cumplimiento de la misión de la empresa. Son 
modelos de comportamiento que direcciona las conductas de los que están dentro de 
los procesos. Donde Bortoluzzi, et. al (2019), la empresa está obligada a compartir la 
cultura con los nuevos colaboradores para que sea asumida por ellos y actúen en la 
manera que se debe de acuerdo con las modificaciones presentes.  
 Asimismo, al realizar la prueba de la hipótesis especifica 1, se concluyó que la 
orientación a resultados se relaciona significativamente con el desempeño laboral, 
evidenciado en el coeficiente Rho de Spearman (0.420) y el nivel de significancia 
((p=0.000<0.05). Este resultado coincide con los hallazgos de Esteban (2019), quien 
demostró que existe relación entre las variables de estudio. Se apoyó a la teoría de 
Ivancevich, Konopaske y Matteson (2012) señalan que para entender el 
comportamiento actitudes y desempeño humano dentro de las organizaciones estas 
se basan en teorías, métodos, símbolos, idiomas, tecnología, rituales y mitos. Cultura 
organizacional es la percepción de los empleados y como estos crean un patrón de 
creencias, valores, experiencias, acciones individuales y capacidades de aprendizaje 
mientras se trabaja en agrupaciones dentro de la organización. Robbins y Jugde 
(2017) mencionan que la cultura dentro de una organizacional es un sistema 
compartido que distingue una empresa de las demás, asimismo Stone (2013) propone 
algunos elementos que permiten distinguir la cultura organizacional y estos se 
encuentran entre los Valores, el Clima, las Normas, las actitudes, las Creencias, los 





Igualmente, al realizar la prueba de la hipótesis especifica 2 se concluyó que la 
orientación a los equipos se relaciona significativamente con el desempeño laboral de 
los trabajadores. Este resultado coincide con los hallazgos de Broncano (2020) y 
Melgarejo (2020), quienes demostraron una relación. Se respalda en las ideas de 
Rodríguez (2008) manifiesta que la cultura de las empresas es implementada por los 
colaboradores que demuestran sus responsabilidades aplicando los procesos que 
contiene en la cultura, ya que este modificara en su beneficio los comportamientos que 
estos puedan mostrar en el interior de la compañía. Dentro de una empresa, la cultura 
está directamente ligada a la comunicación ya que a través de ella interactúan dentro 
de la empresa entre los jefes y subordinados y también entre los pares para que 
puedan intercambiar información que resulta útil para los procesos. Estas ideas las 
fomenta Sánchez (2001), para quien las personas laboran de un modo determinado el 
cual está influenciado por sus hábitos y por las vivencias a las cuales han sido 
sometidos por un determinado tiempo. Por lo mencionado las personas deben tener 
las habilidades necesarias para que se puedan desempeñar de modo adecuado y 
cumplir con las exigencias del mercado. 
Por otro lado, al realizar la prueba de la hipótesis especifica 3 se concluyó que 
la estabilidad se relaciona significativamente con el desempeño laboral. Este resultado 
coincide con los hallazgos de Figueroa (2015), quien demostró una relación entre las 
variables de estudio. Se apoyó a la teoría de Robbins (2017), sostiene: son conductas 
aprendidas dentro de la empresa, la cual es compartida entre colegas con la intención 
de que tengan conocimiento de lo que la empresa desea en un determinado tiempo y 
según sean sus metas, por ello cada colaborador es importante ya que el interactúa 
con sus conocimientos y sus metas la teoría de Chiavenato (2017), señalo que la 
manera en la que los seres humanos se desempeñan, demuestran una serie de 
conductas que se rigen por sus motivaciones, con el desempeño colaboran para lograr 
las metas de una empresa, con lo cual se contribuye a la mejora en los proyectos que 
han planeado,  el esfuerzo de las personas son aquellos que le dan validez para por 
albergar las oportunidades de mejora con las que cada empresa considera alcanzar.  
También, al realizar la prueba de hipótesis especifica 4 se concluyó que la 





laboral. Este resultado coincide con los hallazgos de Jiménez (2016), quien demostró 
una relación entre las variables mencionadas. Se apoyó a la teoría de Román y Patiño 
(2013),sostiene que la cultura para una empresa es como una base la cual debe ser 
sólida para lograr un crecimiento en un determinado mercado, para ello, los 
colaboradores deben contribuir al momento de aplicar las normas y las estrategias que 
la empresa ha considerado, también es importante las experiencia y el conocimiento 
que los empleados tengan, con ello dan cumplimiento de manera eficiente sobre sus 
responsabilidades dentro de la empresa, Araujo y Guerra (2007), sostiene que es 
importante cuando contribuye a la elaboración de las metas siguiendo las pautas que 
la empresa ha establecido para que se realice siguiendo las estrategias lo que le 
ayudara a crecer y alcanzar sus metas dentro del mercado, Stoner (2006), coincide 
con los estudios en que el desempeño de los colaboradores es medular para el éxito 
de la empresa.  
Además, al realizar la prueba de la hipótesis especifica 5 se concluyó que la 
agresividad se relaciona significativamente con el desempeño laboral de los 
trabajadores del Sector Eléctrico de la empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020, 
evidenciado en el coeficiente Rho de Spearman (0.303) y el nivel de significancia 
((p=0.000<0.05). Este resultado coincide con los hallazgos de Broncano (2020) y 
Melgarejo (2020) quien demostró una relación entre las variables de estudio. Se basó 
a la teoría de Newstrom y Davis (2001), sostiene que la cultura para las organizaciones 
direccionara las actividades que los colabores desempeñen hacia el éxito que toda 
empresa anhela conseguir, ello se logra cuando el líder trabaja en equipo respetando 
los procesos y realizando retroalimentación con las debilidades que se manifiesten en 
momentos cruciales para la mejora. También se muestra las ideas de Davis y Newtrons 
(2000), sostiene que el desempeño está supeditado a las capacitaciones, habilidades 
y otros aspectos que posea una persona que desempeña un rol dentro de la empresa, 
las actividades dependerán de las habilidades de los mismo y la predisposición que 








V. CONCLUSIÓN  
 
Primera 
Con respecto al objetivo general se determinó que la cultura organizacional se 
relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores del Sector Eléctrico de la 
empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020. 
Segunda 
Con respecto al objetivo específico 1 se determinó que la orientación a resultados se 
relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores del Sector Eléctrico de la 
empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020. 
Tercera 
Con respecto al objetivo específico 2 se determinó que la orientación a los equipos se 
relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores del Sector Eléctrico de la 
empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020. 
Cuarta  
Con respecto al objetivo específico 3 se determinó que la estabilidad se relaciona con 
el desempeño laboral de los trabajadores del Sector Eléctrico de la empresa Cobra 
Perú S.A – Lima 2020. 
Quinta 
Con respecto al objetivo específico 4 se determinó que la innovación y toma de riesgos 
se relaciona con el desempeño laboral de los trabajadores del Sector Eléctrico de la 
empresa Cobra Perú S.A – Lima 2020. 
Sexta 
Con respecto al objetivo específico 5 se determinó que la agresividad se relaciona con 
el desempeño laboral de los trabajadores del Sector Eléctrico de la empresa Cobra 











A partir de los resultados y conclusiones obtenidas en la investigación, se proponen 
las siguientes recomendaciones para la Gerencia General, la Gerencia de Proyectos, 
el Jefe Corporativo y el Supervisor de Proyecto de la Empresa Cobra Perú S.A.  
 
Primera 
Se le recomienda implementar una escuela de formación que permita el fortalecimiento 
de la cultura organizacional a partir de la participación de todos los colaboradores 
realizando talleres como creación de una cultura de innovación, trabajo en equipo, 
relaciones interpersonales e innovación y toma de riesgos. De acuerdo a todo lo 
mencionado esto conllevará a provocar un óptimo desempeño laboral, lo que se 
obtendrá como resultados una mejora competitiva, productividad y excelencia en la 
realización de sus funciones de cada uno de los miembros. 
Segunda 
Se recomienda convocar diferentes FocoGroup en los distintos proyectos de la 
organización con una reunión mínima de cuatro veces al mes, para conocer las 
incomodidades, molestias y necesidades del personal que labora en los proyectos y 
sea escuchado por el alto mando, para luego implementar diversas actividades en los 
cuales se busque la motivación de los colaboradores, dándoles a conocer la historia 
de la empresa, sobre todo al personal que tiene ingreso reciente, ya que ello es un 
factor de suma importancia dentro de la Cultura organizacional generar un gran 
impacto positivo en el desempeño laboral de los trabajadores. 
Tercera 
Se recomienda incidir o tomar acciones en cuanto a unificar esfuerzo con el grupo de 
trabajo, generando confianza, escuchándolos y realizando charlas motivacionales 
antes de sus labores de trabajo; buscando la participación y comunicación entre sus 
trabajadores, dándoles a conocer las funcionalidades a cumplir, los objetivos 








Se recomienda considerar a los trabajadores que durante sus funciones tuvieron un 
gran rendimiento laboral y su desempeño haya sido beneficioso y reconocido por el 
supervisor a cargo, otorgándole la incorporación a un nuevo proyecto con un contrato 
indeterminado. De esta manera promueven y motivan al personal para un mejor 
desenvolvimiento en su desempeño laboral y de tal forma generar una Cultura 
Organizacional dentro de la empresa Cobra Perú S.A. 
Quinta 
Se recomienda considerar las opiniones de todos sus colaboradores, dado que al 
encontrar distintos puntos de vista de las situaciones que presentan cada uno de ellos 
alimenta una base de conocimientos que tendrán que trabajar en dar respuestas al 
grupo de trabajo y de esta forma enriquecer aún más a la organización. Además, a ello 
mantener las instalaciones correctamente distribuidas, iluminación adecuada, 
implementos de protección de seguridad en buen estado, entre otros; que sean de 
gran utilidad para el personal y de esta forma el colaborar pueda tener un mejor 
desempeño de manera correcta en las labores asignadas. 
Sexta 
Finalmente se recomienda buscar equidad o igualdad entre sus trabajadores evitando 
el desinterés de ellos, la falta de integración y compromiso hacia la organización, de 
esta forma se genera un buen desempeño laboral en sus funciones aprovechando al 
máximo el talento humano con el que cuenta cada uno de ellos. De tal modo, indicar 
al alto mando a mantener un perfil uniforme con relación a la persona que trabaja en 
conjunto, sin aprovecharse del cargo asignado ni menospreciar al personal, debemos 
tener en cuenta que los resultados de nuestro trabajo serán en relación al trabajo en 
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Anexo 3. Matriz de operacionalización de la variable cultura organizacional 
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Matriz de operacionalización de la variable Desempeño Laboral 
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continua 
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Nª Dimensión 1: Orientación a Resultados 1 2 3 4 5 
1 Estoy informado sobre las metas que se deben lograr.      
2 Se nos informa sobre el avance del cumplimiento de los 
objetivos. 
     
3 ¿Diseñan y utilizan indicadores para medir y comprobar los 
resultados obtenidos? 
     
Nª Dimensión 2: Orientación a los Equipos      
4 La empresa conforma equipos para cumplir los objetivos.      
5 El equipo valora el aporte de sus integrantes.      
Nª Dimensión 3: Estabilidad      
6 Me siento bien trabajando en esta empresa.      
7 Me siento identificado con la empresa.      
8 En esta organización las personas tienen estabilidad laboral.      
Nª Dimensión 4: Innovación y Toma de Riesgos      
9 Los líderes de esta organización toman en cuenta las 
apreciaciones de sus empleados en la toma de decisiones. 
     
10 Tengo ideas para mejorar mi trabajo y son valoradas.      
11 Tengo libertad para realizar cambios que generen un 
incremento en la productividad. 
     
Nª Dimensión 5: Agresividad      
12 El personal suele ser agresivo en sus acciones.      
13 El trato de jefes suele ser rudo.      
























































































Nª Dimensión 1: Resultados  1 2 3 4 5 
1 Es constante con lo que se pide y logra las metas 
establecidas. 
     
2 Se esfuerza por hacer uso adecuado y eficiente de los 
recursos. 
     
Nª Dimensión 2: Puntualidad y Responsabilidad      
3 Llega de manera puntual a su trabajo.      
4 Falta injustificadamente a su trabajo.      
5 Es responsable en el cumplimiento de su trabajo.      
Nª Dimensión 3: Iniciativa      
6 Tiene propuestas de mejora y las comunica.      
7 Es proactivo en su trabajo (no espera que le estén 
diciendo que hacer). 
     
8 Fomenta en sus compañeros el cumplimiento de las 
normas de calidad, seguridad y salud en el trabajo. 
     
Nª Dimensión 4: Relaciones Interpersonales      
9 Tiene buenas relaciones con sus compañeros de trabajo.      























Anexo 6. Autorización de aplicación de instrumento 
 
 
 
